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Institutionele impulsen voor een evenwichtig 
arbeidsmarktbeleid
(Uit: Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 2004, Een werkende visie op het ar­
beidsmarktbeleid. Den Haag: MSZW, 53-77, ISBN 90 77894 03 9).
F.W.M. Boekema & A.G. Nagelkerke
In de afgelopen tien à vijftien jaar is de arbeidsmarkt in Nederland sterk veran­
derd, een verandering die nog steeds doorgaat. Kort samengevat gaat het om ont­
wikkelingen als internationalisering, flexibilisering, kennisontwikkeling, vergrij­
zing, veranderende arbeidspatronen en differentiatie van posities en competenties. 
Adequaat daarop inspelen is een eerste vereiste van het arbeidsmarktbeleid. Dit 
gebeurt ook, het arbeidsmarktbeleid anno 2004 verschilt qua kenmerken immers 
sterk van het centralistische, op arbeidsvoorziening toegespitste en tamelijke uni­
forme beleidsgebied van pakweg 1990. Het huidige ‘brede’ arbeidsmarktbeleid 
kenmerkt zich door:
a. een marktgerichte inzet op activering en vergroting van de arbeidsparticipatie, 
waarbij ook uitstroombeperking uit arbeid aan betekenis wint;
b. integratie van arbeidsmarktbeleid met een stringenter wordend sociale zeker- 
heidsbeleid;
c. sterke oriëntatie op het arbeidsaanbod, in het bijzonder het gedrag en de eigen 
verantwoordelijkheid van de werkzoekende;
d. groeiende decentralisatie van de uitvoering;
e. wettelijke aanscherping van rechten en plichten van werknemers en werkzoe­
kenden alsmede van harde sancties bij ongewenst gedrag; en
f. een gedifferentieerd en breder instrumentarium dat minder collectief en meer 
op individuen is toegesneden en sterker dan voorheen marktpartijen bij de uit­
voering betrekt.
Op dit beleid, meer recent geactualiseerd in de ‘Visie op het arbeidsmarktbeleid’ 
van staatssecretaris Rutte van 27 april 2004, reflecteren we in dit essay. We stel­
len daartoe een aantal institutionele probleemvelden aan de orde met de genoemde 
kenmerken van het arbeidsmarktbeleid in ons achterhoofd. Bij instituties, hier 
gemakshalve opgevat als regels en regulering, gaat het ons om drie dimensies. 
Ten eerste, sommige instituties hebben tot doel gedragsbeperkend te zijn (vgl. mi­
nimumloon). In de tweede plaats kunnen instituties positief gedrag mogelijk ma­
ken (vgl. loonaanvulling). Ten derde geldt voor de effectiviteit van alle instituties 
dat ze legitiem zijn en dus breed gedragen en ondersteund door betrokkenen. Tus­
sen de beperkende en de permissieve regels moet een zekere balans bestaan, ter­
wijl de legitimiteit te alle tijden verzekerd moet zijn.
Gezien het grote aantal arbeidsmarktvraagstukken en de vaak complexe sa­
menhang daartussen kunnen we niet meer dan een kleine selectie aan institutione­
le probleemvelden doorlopen. Hierbij houden we het oog op de kenmerken van 
het ‘brede’ arbeidsmarktbeleid, omdat daarin allerlei samenhangen zichtbaar wor­
den. In die selectie stellen we eerst het concept van het arbeidsmarktbeleid aan de 
orde (kenmerken a t/m f), om te vervolgen met de prijs van arbeid en van de 
werkzoekende (a en b), de aanbodgerichtheid (c), de structuur van het beleid (d) 
en ten slotte de aard van het instrumentarium (e en f).
Het beleidsconcept
De overgang van beleidscentralisme naar ruime beleidskaders met verantwoorde­
lijkheden voor direct betrokkenen en indirecte sturing via financiële prikkels, lijkt 
ook een juiste keuze om sociaal-politieke wenselijkheden te realiseren in een sa­
menleving met een groeiend aantal mondige burgers en een toenemende hetero­
geniteit van arbeid en arbeidsmarktposities. Het is nodig op onderdelen de sociale 
zekerheid aan te passen. Niet alleen om op de klassieke arbeidsrisico’s als ziekte, 
ouderdom en werkloosheid een antwoord te blijven hebben, maar ook om in te 
spelen op meer eigentijdse risico’s die vooral te maken hebben met individuele 
keuzen en deels ook met externe ontwikkelingen (vgl. Giddens, 1994; Beck & 
Ritter, 1992). Het arbeidsmarktbeleid is daarom terecht veelomvattend geworden 
en territoriaal en sectoraal gedifferentieerd. Bovendien is dit beleid geschraagd 
door wetgeving en regelingen op verschillende terreinen, met uiteenlopende acti­
viteiten, organisaties en instrumenten als convenanten, ‘taskforces’ en ruimbaan- 
projecten voor specifieke groepen, platforms, kenniscentra, scholingsprogram­
ma’s, Europees gecoördineerde projecten et cetera. Het is ook een veelzijdig acti­
verend netwerk van organisaties en activiteiten gericht op met name twee stro­
men: enerzijds de klassieke focus op toeleiding naar arbeid, waarop het overgrote 
deel van het beleids- en reïntegratiecomplex is gericht; anderzijds een meer recen­
te focus op het belemmeren van de stroom uit het arbeidsproces, met name van 
(gedeeltelijk) arbeidsongeschikten en ouderen. Voor het sturen van beide stromen 
is het gebruik van beperkende of negatieve financiële instrumenten (vgl. strafkor­
ting; loondoorbetalingsverplichting), zij het verschillend van aard, buitengewoon 
belangrijk. Ofschoon wij de vele activiteiten en de krachtige activerende benade­
ring in doelstellingen, strategie, structuur, organisatie en instrumenten grotendeels 
ondersteunen, zetten wij hierna op verschillende onderdelen vraagtekens, niet in 
de laatste plaats bij het strakke sociale zekerheidskader.
Ook de uitwerking van het arbeidsmarktbeleid in een algemeen beleid voor 
veel voorkomende problemen en een aanvullend beleid voor specifieke problemen 
dat tijdelijk, vernieuwend en agenderend is, zien we als een goede formele bena­
dering. Wel is het terminologisch vreemd om maatwerk onder het algemene be­
leid te scharen; het is immers specifiek beleid par excellence. Door de decentrali­
satie van de uitvoering en de nadruk op eigen verantwoordelijkheid lijkt daarente­
gen maatwerk steeds meer de kern van het arbeidsmarktbeleid te worden. Beter 
lijkt het ons algemeen en specifiek beleid te onderscheiden, waarbij het huidige 
aanvullende onder het specifieke beleid ressorteert.
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Wat in onze ogen bij het algemene concept meer belang heeft, is een aansluiting 
op conjuncturele ontwikkelingen. Het ontbreekt aan een anticyclische oriëntatie. 
Er is het gevaar dat in de laagconjunctuur uitkeringen en reïntegratie een zo groot 
beslag op de middelen leggen dat de maatschappelijk zo belangrijke scholingsin­
spanningen in het gedrang komen. Zeker als de economie vaart mindert, moet 
men scholing op een breed front alle prioriteit geven. Ook het RWI signaleert een 
dergelijke behoefte in zijn beleidskader 2004. De raad vindt een flexibele inzet 
van budgetten voor arbeidsmarkt- en reïntegratiebeleid nodig om de conjuncturele 
schommelingen op te vangen (RWI, 2004a). Een dergelijke benadering kan on­
dersteunend zijn aan wat hier en daar al op lokaal niveau gebeurt, zoals het Satur- 
nus-project in Rijnmond.
Ook is een scherper pro-actief beleid nodig. In samenwerking met relevante or­
ganisaties op de arbeidsmarkt is vooruitlopen op wat ons technologisch en in eco­
nomie, (internationale) politiek en samenleving te wachten staat, noodzaak. Een 
dergelijk prospectieve houding is overigens wel te vinden in individuele, overwe­
gend grote, ondernemingen (vgl. het Philips werkgelegenheidsplan). Voor de toe­
komstige ontwikkelingen naar een kennismaatschappij is het bijvoorbeeld interes­
sant met De Grip en Dijksman (2004) te kijken naar de ‘winnaars en verliezers’ 
op de arbeidsmarkt. Er komen steeds meer kantoorbanen en commerciële functies 
naast hogere functies als informatici, accountants en managers, terwijl lagere 
functies in landbouw en industrie verdwijnen. De auteurs verwachten bij het aan­
trekken van de conjunctuur snel een tekort aan middelbaar en hoger personeel. 
Niet mis te verstaan is op dit punt hun conclusie (2004:180): ‘Op dit punt ont­
breekt momenteel echter nog een duidelijk investeringsbeleid in het menselijk ka­
pitaal van de Nederlandse beroepsbevolking’.
De prijs van arbeid
Twee soorten prijzen zijn voor het arbeidsmarktbeleid met name relevant: (1) de 
prijs van arbeid van werkenden, het loon veelal vastgelegd in CAO’s, en (2) de 
prijs van arbeid om werkzoekenden aan het werk te krijgen, in belangrijke mate 
afhankelijk van wettelijke normen. De beleidsinvloed op die prijzen loopt uiteen 
en hangt af van het beleidsniveau.
Idealiter is er bij de beleidsintegratie van werk en uitkering ook een link met de 
collectieve arbeidsvoorwaarden. Loon, uitkering en werk hangen immers nauw 
samen. Voor de meeste economen is in goede en slechte tijden een beleid van be­
perking van de loonkostenstijgingen van belang voor de (internationale) concur­
rentiepositie en daarmee voor de werkgelegenheid. Maar de lonen worden bepaald 
in een ander institutioneel gebied. Onder normale omstandigheden kan de over­
heid dit regelcomplex slechts op een indirecte manier beïnvloeden, namelijk door 
fiscale en premiemaatregelen en door coördinatie met de centrale organisaties van 
werkgevers en werknemers. Deze coördinatie is afhankelijk van de kwaliteit van 
de arbeidsverhoudingen. Internationaal gezien heeft de kwaliteit van de Neder­
landse arbeidsverhoudingen een uitstekende reputatie. Blanchard en Philippon 
(2004) nemen om die reden voor hun vergelijkend onderzoek naar de relatie tus­
sen de kwaliteit van de arbeidsverhoudingen en werkloosheid ons land als referen­
3
tiekader. Hun conclusie is dat, zelfs als wordt gecorrigeerd voor institutionele ver­
andering, goede sociale verhoudingen een langdurig drukkend effect hebben op 
werkloosheid (Idem, 17). In ons land speelt de vakbeweging hierbij een cruciale 
rol omdat zij zich in het verleden voortdurend heeft laten leiden door overwegin­
gen van werk en werkgelegenheid. Visser en Hemerijck (1997) spreken in dit ge­
val over leerprocessen. Het blijkt dat zij jarenlang niet alleen macro-economisch 
de balans tussen loonkosten en werkgelegenheidsontwikkeling in het oog hield, 
maar ook op cruciale momenten, hoewel vaak met aarzeling en onder hoongelach 
van buitenlandse collega’s, institutionele veranderingen ondersteunde, zoals de 
flexibilisering van arbeid, employability-ontwikkelingen en de decentralisatie van 
de onderhandelingsstructuur.
Het is dan ook verontrustend te moeten constateren hoezeer momenteel bitterheid 
in de sociale verhoudingen heerst en het opgebouwde sociale kapitaal in gevaar 
komt. En dit terwijl de opvattingen van de drie partijen over de grote vragen als 
vergrijzing, internationalisering, kennisontwikkeling en institutionele veranderin­
gen zo dicht bij elkaar liggen. Er wordt, niet in de laatste plaats door de overheid, 
een hard machtsspel gespeeld om institutionele veranderingen te bewerkstelligen. 
Gezien het relatief flexibele karakter van de Nederlandse sociaal-economische 
structuren zouden deze aanpassingen evenwel ook geleidelijk, via overleg, met 
minder sociale onrust, in groter vertrouwen en dus vooral met grotere legitimiteit 
kunnen worden bereikt (vgl. Nagelkerke en De Nijs, 2003:134). Mocht er een ge­
heime inzet bestaan op een snelle erosie van de institutionele basis van de sociale 
organisaties, dan voorzien wij een slechte oogst: hogere loonkosten, sociaal con­
flict, afbrokkelend internationaal imago en verkramping van het innovatiepotenti- 
eel. De legitimiteit en juridische basis van de momenteel door de overheid voor­
gestelde institutionele aanpassingen staan zwaar ter discussie, wat de kans ver­
groot op allerlei ontwijkend gedrag van actoren als arbeidsongeschikten, werklo­
zen, werkgevers, ouderen en vakbonden. Zo is er de kans dat de ministeriële, se- 
lectief-inhoudelijke toets op het algemeen verbindend verklaren (avv) de basis van 
centrale coördinatie (en misschien ook die van de bedrijfstak-CAO) aantast, 
waardoor beperking van de loonuitkomsten ongewis wordt (vgl. Fase, 2004). 
Door de decentralisatie en flexibilisering van de arbeidsvoorwaardenvorming in 
het afgelopen decennium is het eigen loonhemd al steeds belangrijker geworden, 
wat nog versterkt is door de bijzondere logica van de topsalarissen. Maar ondanks 
dat hebben de sociale organisaties vanuit een centrale afstemming de lonen rede­
lijk weten te leiden en dus, waar nodig, weten te matigen. Een weinig onderkend 
fenomeen is immers ook dat vakbonden loonclaims van de eigen leden weten te 
neutraliseren en dat bedrijfstak-CAO’s het karakter hebben van een compromis 
van sterke en zwakke ondernemingen in de sector, wat eveneens een matigende 
invloed heeft. Een bijkomend effect van coördinatieverlies op centraal of sectoraal 
niveau kan zijn dat goede doelen, ofwel allerlei werkgelegenheidsafspraken waar­
onder die over employability, minder zeker zijn (vgl. Staal, 2004). Onze conclusie 
is dan ook dat de prijs van arbeid te belangrijk is om institutioneel los te laten en
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dat daarvoor centrale overeenstemming geen ouderwetse strategie is (vgl. Rojer, 
2004).
Bij de prijs van arbeid spelen nog verschillende andere institutionele factoren een 
rol zoals belastingen en premies, waaronder niet te vergeten pensioenbijdragen, 
wetten als de Arbo-wet, het aantal vastgelegde uren, dagen en jaren dat wordt ge­
werkt, opzeggingstermijnen et cetera. Bijzondere regelingen zijn de bovenwette­
lijke CAO-regelingen, die behalve voor het ziekengeld, vooral in de collectieve 
sectoren van oudsher bestaan. Vaak winnen de regelingen aan betekenis bij het 
vorderen van leeftijd en/of dienstjaren (Boos et al, 2002). Tot de recent voorge­
stelde strafmaatregelen bij aanvulling op de verlengde loondoorbetalingsverplich- 
ting bij ziekte, zijn deze regelingen bij de beleidsintegratie van arbeid en zeker­
heid uit het blikveld gebleven. Doordat dergelijke CAO-afspraken inkomensvoor­
zieningen verschaffen boven op de wettelijke regelingen, soms langer dan de wet­
telijke looptijd, zouden zij negatieve effecten kunnen hebben op de mobiliteit van 
werknemers en op het zoeken naar een baan door werkzoekenden. Omdat boven­
wettelijke regelingen een zaak zijn van het collectief overleg, ligt hier geen taak 
voor de centrale overheid anders dan te bevorderen dat bepaalde rechten niet (ge­
heel) verloren gaan bij een transitie op de arbeidsmarkt.
Ten slotte, hoezeer we ook selectief en straffend gebruik van de algemeen verbin­
dendverklaring door de overheid uit den boze vinden, er lijkt ons voldoende reden 
na te denken over het afschaffen van dat wetsinstrument, en misschien zelfs van 
art. 14 WCAO. De huidige bedrijfstak- en ondernemings-CAO’s worden op on­
derdelen toenemend passend gemaakt voor (groepen) werknemers en bieden 
werkgevers en werknemers meer zekerheid en flexibiliteit dan de vroegere al of 
niet ge-avvde standaard-CAO’s of de methode van individuele onderhandelingen 
(Nagelkerke & Wilthagen, 2002). Werknemers en werkgevers die geen lid zijn 
van een organisatie die een CAO afsluit, zouden dan ook niet langer (gratis) moe­
ten kunnen meeprofiteren van de voordelen van collectief onderhandelen. In te­
gendeel, zij zouden moeten worden overtuigd van het nut en het belang van dat 
werk van de organisaties en van het collectieve contract. Dat past ook bij grotere 
mondigheid en zelfverantwoordelijkheid van werknemers, terwijl het tevens beide 
belangenpartijen de mogelijkheid biedt een balans te zoeken tussen looncoördina- 
tie en decentrale belangenbehartiging.
De prijs van werkzoekenden
Uiteraard hebben de uitkomsten van CAO-onderhandelingen ook grote invloed op 
de arbeidskosten van werkzoekenden. CAO’s zijn daarmee één van de institutio­
nele wortels van armoedeval, werkloosheidsval en productiviteitsval. Hogere 
CAO-lonen maken het voor laagproductieve werknemers moeilijker een baan te 
bemachtigen. Dat maakt het bij voortduring urgent het gat tussen de laagste CAO- 
lonen en de minimumlonen te dichten. Het zou in aansluiting op het decentrale ar­
beidsmarktbeleid prachtig zijn als dat kon in een regionaal vervolg op bedrijfstak- 
CAO’s, een soort verlengde CAO, en grote ondernemings-CAO’s. Zo’n overleg
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zou kunnen volgen op coördinatieoverleg tussen de verschillende arbeidsmarktor- 
ganisaties in de regio (zie hierna). Maar zelfs een CAO-schaal op minimumloon- 
niveau kan voor sommige werknemers nog te hoog zijn om aan werk te komen. 
Dit probleem krijgt nog meer reliëf doordat onderzoek aangeeft dat van verlaging 
van het minimumloon maar beperkte effecten uitgaan en soms zelfs averechtse ef­
fecten oplevert (zie De Vos, 2004).
Verlies van inkomensondersteunende voorzieningen, in combinatie met een 
toename van belastingen en premies, zijn voor een deel ook debet aan het drama 
van de armoedeval bij aanvaarding van een baan. Stroomlijning van regelingen en 
per geval voorzieningen scherper onderzoeken op hun participatie-effect zijn wel­
licht mogelijk. Bij belasting- en premieheffingen zijn verbeteringen en vooral 
ruimere toepassingen denkbaar. Regelgeving waarvan ook personen profiteren die 
het niet nodig hebben, is verspilling. Zo zou men de arbeidskorting progressief 
kunnen verminderen bij het oplopen van het inkomen. Dat levert een prikkel op 
voor laaggeschoolde werkzoekenden en kan naast andere maatregelen de armoe­
de- en werkloosheidsval verlichten. Ook andere algemene beleidsmiddelen zou­
den op deze inefficiënties en aan- of ontmoedigingseffecten kunnen worden beke­
ken en eventueel worden aangepast aan relevante groepen en inkomensgrenzen. 
Dat past zeer wel bij een decentrale en flexibele aanpak van problemen aan de on­
derkant van de arbeidsmarkt.
Er zijn meer institutionele mogelijkheden om activering en flexibiliteit te verho­
gen. Interessant zijn een tweetal scenario’s van Van Ours (2002:25/26) voor ver­
andering van de Werkloosheidswet (WW) opgesteld vanuit een aantal empirische 
observaties. Een belangrijke observatie behelst de vaststelling dat de inkomens­
verdeling over de levenscyclus van individuen veel gelijkmatiger is dan tussen de 
inkomens op een gegeven moment (Van Ours, 2003:28). In het eerste scenario 
wordt voorgesteld om na zes maanden, de tijd waarbinnen de meeste werklozen 
weer een baan vinden, de nog resterende rechten op een WW-uitkering trapsge­
wijs te beperken en het bespaarde bedrag te storten in een persoonlijk reïntegratie- 
fonds. Dat fonds kan vervolgens worden benut voor loonkostensubsidies of voor 
andere middelen om de kansen van de werkzoekende te verbeteren. Het is voor 
Nederland een verfrissende gedachte, al vragen wij ons af of dan nog sprake is 
van een verzekering en of de spaarrechten van jongeren en regelmatig werkloze 
personen niet wat krap zullen zijn om hun kwalificaties op peil te brengen.
Van Ours’ tweede scenario is gebaseerd op de ideeën over levensloop en transi- 
tionele arbeidsmarkt (2003:27-33). Het gaat om een spaar-WW, waarvan de ge­
dachte is dat werkloosheidsuitkeringen ten koste gaan van opgebouwde rentedra­
gende spaarsaldi. Het aanspreken van zo’n spaarpot geeft de werkzoekende een 
prikkel om snel weer aan de slag proberen te komen. In zo’n systeem wordt de in­
dividuele verantwoordelijkheid, ook voor het op peil houden van de eigen ar- 
beidskwaliteit, groter en de risicosolidariteit kleiner. Bij onvoldoende saldo kan 
bij werkloosheid geld worden geleend tegen een bepaalde rente. Als dat laatste 
door regelmatige werkloosheid vaak voorkomt, treden er averechtse prikkels op. 
Theoretische onderzoeken naar diverse varianten in verschillende landen, waar­
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onder in Nederland door Bovenberg, laten per saldo gunstige uitkomsten zien, 
maar de invoering van een dergelijke levensloop-WW is om verschillende rede­
nen lastig. Daarom ziet Van Ours praktisch meer mogelijkheden voor aanscher­
ping van de activerende werking van de huidige WW, zijn eerste optie. Wij den­
ken dat over dergelijke aanpassingen verder moet worden nagedacht en gediscus­
sieerd. Een overweging die pleit voor het eerste scenario, dat voor ons wel wat so­
cialer mag worden aangekleed, is dat bij de spaar-WW sprake is van de overgang 
van een omslagstelsel naar een kapitaaldekkingsstelsel die welhaast altijd dubbele 
premies vraagt. Deze zijn immers nodig om oude rechten tot op zekere hoogte in 
stand te houden of te compenseren.
Regelmatig wordt geconcludeerd dat subsidies en belasting- en premievrijstellin- 
gen voor werkgevers slechts matig effect sorteren op de aanname of behoud van 
personeel. Toch lijkt ons de recente afschaffing van de specifieke afdrachtskorting 
(SPAK) wat snel genomen, te meer omdat het onderliggende IBO-onderzoek 
‘Aan de slag’ zelf vaststelt, dat een ruimere SPAK effectiever is dan een generie­
ke arbeidskorting (MSZW/FIN, 2001:10). Meer in het bijzonder wijst Hartog 
(2000:57) erop dat de SPAK vooral voor zeer lage inkomensgroepen als bijvoor­
beeld laaggeschoolde jonge vrouwen bijzonder effectief blijkt te zijn. Daarnaast 
denken wij dat de SPAK efficiënter is dan de arbeidskorting omdat er minder 
‘dead weight loss’ optreedt. Dat laatste effect alsmede verdringingseffecten die 
ook vastzitten aan groepsgebonden premievrij stellingen, kunnen volgens ons 
goeddeels door meer maatwerk bij (werk)trajecten worden voorkomen. Het ont- 
heffingsinstrument kan dan beter gericht en flexibel worden ingezet en de effecti­
viteit gemonitord.
Ten slotte, privatiseren simpelweg om te privatiseren lijkt ons geen goede stra­
tegie. Absurdistisch vinden wij het plan om ‘naar verluidt’ tien miljard euro aan 
extra premies op te leggen teneinde verzekeraars met de UWV te laten concurre­
ren om de uitvoering van de WAO voor gedeeltelijk arbeidsongeschikten. Dat be­
drag ter compensatie van de zogenoemde ‘rentehobbel’ zal linksom of rechtsom 
in de loonkosten tot uitdrukking komen en er bestaat grote twijfel of op termijn dit 
bedrag door privatisering wordt terugverdiend (zie CPB, 2004). Het is temeer de 
vraag of de verzekeraars de uitvoering in de praktijk goedkoper zullen doen, want 
de kans is aanwezig dat er een nieuwe oligopolistische markt ontstaat, waarop 
weer duur toezicht moet worden gehouden om perikelen vergelijkbaar met bij­
voorbeeld de bouwfraude te voorkomen. Het kan een scenario zijn voor een toe­
komstige parlementaire enquête.
Werknemer als richtpunt
Anders dan vroeger wordt werkloosheid niet meer gezien als een systeemfout, een 
gevolg van externe ontwikkelingen, maar vooral als een resultaat van individueel 
gedrag. Het huidige arbeidsmarktbeleid is dan ook steeds sterker aanbodgericht- 
heid geraakt (Tweede Kamer, 2004b). Vooral het laatste anderhalf jaar hebben 
met dit doel hervormingsvoorstellen zich opgehoopt tot een stuwmeer vol soms 
maar half doordachte plannen zonder veel communicatie naar betrokkenen toe,
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dringend en dwingend naar een andere sociaal-economische ordening. Tegelijker­
tijd wordt in het beleid de vraagzijde minder belicht, al maken enkele, soms dure 
piketpaaltjes in de sociale zekerheid het leven van werkgevers wel moeilijker.
De benadering met de werknemer als richtpunt is onevenwichtig. Vaak blijkt 
het absorptievermogen van de arbeidsmarkt onvoldoende om werklozen op te ne­
men los van het kwaliteits- en/of prijsniveau van werkzoekenden. Zo is na 2002 
een sterke daling van de arbeidsmobiliteit opgetreden alsmede van het aantal va­
catures. Bij een beperkte opnamecapaciteit van de arbeidsmarkt treedt bovendien 
verdringing op, waarvan lager geschoolden vaker de dupe worden. Snelle aanpas­
sing van laatstgenoemde groep door scholing heeft dan niet zoveel effect, ook ge­
zien het terughoudend personeelsbeleid van ondernemingen. De scholingsinspan­
ningen moeten dan juist van langere adem zijn en worden ingestoken op inzicht in 
ontwikkelingen in technologie, economische productiestructuur van de regio en 
competenties van de werkzoekenden.
In die beleidsfocus op de werknemer wordt momenteel gedacht aan de afschaffing 
van de kortdurende WW-uitkering op minimumniveau. In onze visie is dat onno­
dig. In de eerste plaats omdat voor 60 tot ruim 70% van de werklozen geldt dat zij 
binnen zes maanden weer aan het werk zijn. Het is bovendien onrechtvaardig voor 
werknemers met zwakke arbeidsmarktkansen als laaggeschoolde jongeren en jong 
volwassenen, die met betrekking tot betaalde arbeid vaak in- en uitstromen. Om­
dat zij immers niet of nauwelijks WW-rechten opbouwen, vallen ze bij werkloos­
heid onder het bijstandsregime, terwijl zij bij werk wel WW-premies moeten beta­
len. Zoiets is fnuikend voor het vertrouwen in het systeem en de motivatie om 
daaraan bij te dragen.
Een ander hervormingsvoorstel, de verrekening van ontslagvergoedingen met 
de WW-uitkering, ligt inmiddels onder vuur van de coalitiepartijen zelf. Waar­
schijnlijk geeft verrekening inderdaad de werkzoekende/werknemer een incentive 
snel elders een baan te bemachtigen, maar het houdt werkgevers niet af van ont­
slag (vgl. Staal, 2004:395). Als de ontbindingsvergoeding bovendien onderdeel is 
van een sociaal plan, en dus van het ‘vrije’ onderhandelingsproces, is de vergoe­
ding voor de werknemer deels ook een bonus van de werkgever voor soms jaren­
lange verdiensten, waarover een flinke som aan inkomstenbelasting moet worden 
betaald. De vergoeding maakt weliswaar herstructureringen en ontslagen gemak­
kelijker, maar ze is in sociale plannen vaak ook gekoppeld aan reïntegratietrajec- 
ten, intern of extern gericht (zie Boos et al, 2002). Het lijkt al bij al verstandiger 
de kantonrechtersvergoeding te plafonneren, vanwege het beperkende effect dat 
daarvan uitgaat op de bedrijfskosten.
De onderneming mag bovendien geen ‘black box’ zijn voor het arbeidsmarkt­
beleid, omdat zij een kristallisatiepunt is van activiteiten die inspelen op wat 
maatschappelijk nodig en wenselijk is. Momenteel zijn binnen bedrijven niet al­
leen in sociale plannen, maar ook op andere manieren allerlei activerende ontwik­
kelingen gaande. Zo hebben recent Evers en Wilthagen (OSA, 2004) inzichtelijk 
gemaakt wat in ondernemingen aan ‘WW-preventie’ wordt gedaan. Mede onder 
druk van wettelijke veranderingen (Wet REA, WVP, WAO) gaat het hier om al­
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lerlei initiatieven, variërend van bemiddeling, werktijdverkorting, outplacement 
en poolvorming tot versterking van de interne of externe employability van met 
werkloosheid bedreigde werknemers. De eerste resultaten zijn beter dan verwacht 
en met 95 à 98% uit- en herplaatsingen zelfs uitmuntend te noemen. Dit is een 
ontwikkeling waarop vanuit allerlei samenwerkende arbeidsmarktorganisaties op 
decentraal niveau kan worden ingespeeld (vgl. ‘Jong actief’). Dat geldt ook voor 
meer interne mobiliteit en scholing/training, zeker voor ouderen, om te voorko­
men dat ontslag nodig is. Dat alles moet men vanuit het hogere beleidscircuit voor 
ogen houden, alvorens men centraal veranderingen aanzwengelt, hoezeer sommi­
ge ook nodig kunnen zijn (vgl. Van der Bruggen, 2004).
Meer theoretisch, ten slotte, als de overheid ervoor kiest de huidige combinatie 
van een hoge arbeidsparticipatie en een dramatische versobering van sociale ze- 
kerheidregelingen krachtig door te zetten, dan ontkomt men niet aan de zorgplicht 
werknemers te ondersteunen om aan die werknorm te kunnen voldoen. Het is dan 
logisch als pendant van de arbeidsnorm een ‘recht op werk’ te ontwikkelen. En 
dat kan weinig anders betekenen dan meer institutionele beperkingen aan werkge- 
versgedrag en institutionele versterking van werknemers met relatief zwakke ar­
beidsmarktposities. In zekere zin blijkt men vanuit het beleid daar toch al enigs­
zins mee bezig (de Wet flexibiliteit en zekerheid, de Wet aanpassing arbeidsduur, 
de Wet arbeid en zorg), terwijl werkgevers ‘geprikkeld’ worden door Wulbz, Wet 
Pemba, WVP en de recente wettelijke verlengde loondoorbetaling in het tweede 
ziektejaar. Maar welbeschouwd wordt hier het ene recht ingeruild voor het andere 
(ziekengeld) of gaat het om regels met slechts een beperkt effect op de positie van 
de werknemer tegenover de werkgever (vgl. Nagelkerke, 2004). Als men ervoor 
kiest die ontwikkeling meer ‘body’ te geven, en dus de sociale zekerheid verder 
afslankt en tegelijkertijd een ‘strenger arbeidsrecht’ ontwerpt, dan is de prijs vol­
gens Fase (2003) een steeds stroevere arbeidsmarkt en loggere arbeidsorganisa­
ties. Werkgevers zullen immers nog selectiever worden bij het aannemen van 
werknemers. Ook dreigt dan het gevaar dat werknemers via hun organisaties zul­
len proberen de verminderde zekerheid via betere arbeidsvoorwaarden te herstel­
len. De kans daarop neemt toe als door overheidsbeleid de landelijke coördinatie 
van arbeidsvoorwaarden afneemt en de decentralisatie toeneemt. Zoals ook al eer­
der gezegd, gaan dan in de onderhandelingen steeds minder sociaal-politieke wen­
selijke en macro-economische overwegingen een rol spelen. Om dit, alsmede een 
stroevere arbeidsmarkt, te voorkomen is voor ons meer prudentie en reflectie ge­
boden bij al te snelle en drastische ingrepen op sociaal gebied.
Decentralisatie en regionale optiek
In de afgelopen jaren is in het arbeidsmarktbeleid en, in mindere mate, in de so­
ciale zekerheid aan de uitvoerders op regionaal niveau meer beleidsruimte en ver­
antwoordelijkheid toegekend. Dat is in onze visie een juiste ontwikkeling omdat 
vooral op regionaal en lokaal niveau het hart van de arbeidsmarkt klopt. Niettemin 
zijn er ook hier probleempunten en dilemma’s.
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Een centraal probleem is de coördinatie tussen de organisaties die regionaal en 
lokaal bij de arbeidsmarkt betrokken zijn (vgl. Van Nieuwkerk & Schrijver, 
2003:18). Er lopen immers verschillende organisatieprincipes en aansturingsvor- 
men door elkaar als het gaat om gemeenten, regionale platforms, UWV, CWI, on­
derwijsinstellingen, reïntegratiebedrijven en het georganiseerde bedrijfsleven. 
Ook heeft iedere organisatie vaak meerdere doelstellingen, die soms wel, soms 
niet om een marktoriëntatie vragen en die tezamen een gespannen tableau vormen. 
Havekes en Vermeulen (2003) spreken in dit geval over uiteenlopende ‘markt- en 
systeemimperfecties’. Alleen al voor de samenwerking in de SUWI-keten tussen 
CWI, UWV en gemeenten hebben recent Bunt et al (2004) verschillende knelpun­
ten geregistreerd, zoals onvolledige of onjuiste dossiers, gebrekkige kennis van 
wet- en regelgeving, wisselende kwaliteit reïntegratieadviezen, tijdsproblemen bij 
bemiddeling, gebrekkige uitwisseling managementinformatie tussen UWV en 
gemeenten en onvoldoende klantgerichtheid. Uit ander onderzoek blijkt dat ge­
noemde organisaties te kampen hebben met een weinig transparante reïntegratie- 
markt.
Door de wetten SUWI, WVP en de WWB moeten alle organisaties op de lokale 
en regionale arbeidsmarkt nog meer op elkaar leren inspelen dan ze tot nu toe de­
den. De (grote) gemeenten moeten volgens ons daarbij een aanjaagfunctie hebben. 
Daar hoort meer ruimte voor experimenteren bij (bijvoorbeeld door uitbreiding 
van de experimenteerregeling SUWI) om het zoeken van innovatieve lokale op­
lossingen te vergemakkelijken. Daarvoor zouden instrumenten vaker anders inge­
zet moeten kunnen worden dan voorgeschreven, zoals de recente regeling dat ge­
meenten zonder inschakeling van reïntegratiebedrijven werkzoekenden op leer- 
werk-trajecten kan inzetten. Ook moet binnen netwerken taakverdelingen anders 
kunnen worden geordend. Een en ander vereist niet alleen vrije beleidsruimte, 
maar tevens het opbouwen van commitment en vertrouwen bij de deelnemende 
organisaties. Havekes en Vermeulen (2003:30) stellen hierover: ‘Innovatieve aan­
pakken om tot oplossingen te komen vergen snelle toegang tot elkaars kennis, 
laagdrempeligheid in regelgeving en voorzieningen, snelheid en enthousiasme’. 
Te veel formalisering en bureaucratie werken remmend daarop. Ruimte, creativi­
teit, maatwerk met oog voor het gelijkheidsbeginsel, en bovenal intensieve sa­
menwerking tussen betrokken organisaties zijn volgens ons dan ook de sleutel­
woorden voor decentraal arbeidsmarktbeleid. Men zou sociale diensten kunnen 
bundelen en bedrijfsverzamelgebouwen (BVG) kunnen laten uitgroeien tot regio­
nale knooppunten van arbeidsmarktdiensten inclusief expertisecentra. Lokale en 
regionale samenwerking kan bovendien de eenzijdige focus op het arbeidsaanbod 
tot juiste proporties terugbrengen. Sluitende aanpakken vereisen immers samen­
werking en afstemming, zaken die nu nog wel eens willen ontbreken (vgl. Van 
Nieuwkerk & Schrijver, 2003:20).
Een ander probleem is de schaalgrootte van gemeenten. Weinig gemeenten zijn 
groot, veel gemeenten klein. Een aantal kleine gemeenten voert een eigen reïnte- 
gratiebeleid (vgl. Staatscourant, 2004:18/08). Dat is prima voor de contacten met 
werkzoekenden, maar het gevaar bestaat dat er te veel versnippering plaatsvindt
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en mogelijkheden onbenut blijven. Gezien ook de landelijke spreiding van de 
UWV, CWI’s, ROC’s, reïntegratiebedrijven en de sociale organisaties is de on­
derhandelingskracht van afzonderlijke gemeenten vaak te klein. De Wet SUWI 
biedt evenwel mogelijkheden voor regionale platforms (RPA) om, aldus Van 
Eekert (2003: 40), sectoraal en lokaal beleid te verknopen tot regionaal arbeids­
marktbeleid. Het gaat daarbij niet om dwingende kaders voor RPA’s en voor regi­
onale gemeentelijke coördinatie. Het lijkt zinvol te bezien tot welke samenwer­
kingsmodellen de regionale leerprocessen de komende jaren uitkristalliseren 
(‘best practices’), alsook welke regionale markeringen daaruit voortvloeien. Mo­
gelijk biedt de Wet Gemeenschappelijke Regelingen aangrijpingspunten om ar­
beidsmarktbeleid regionaal te ontwikkelen. Als echter blijkt dat er te weinig effec­
tief arbeidsmarktbeleid ontstaat door de beleidsvrijheden op lokaal niveau, dan 
zou intergemeentelijke samenwerking een sterkere wettelijke grondslag moeten 
krijgen. Maar ook nu is al duidelijk dat gemeenten onderling en met de UWV- 
kantoren samen moeten werken, bijvoorbeeld voor inkoop van trajecten als scho­
ling, reintegrati etrajecten, gesubsidieerde banen, sollicitatietrainingen et cetera. 
Ook met de andere organisaties lopen markt- en samenwerkingsverhoudingen 
door elkaar. De arbeidsmarktcirkel Stimulus van Zuidoost Brabant is een mooi 
voorbeeld hoe een beleidsstructuur van de regionale arbeidsmarkt kan functione­
ren en verdient experimentele navolging en verbetering.
Voor ons is het buiten twijfel dat het nodig is de regionale invalshoek in het soci- 
aal-economisch beleid te versterken. Recent verscheen de beleidsnota ‘Pieken in 
de Delta’ waarin de overheid een selectieve economische versterking voorstelt 
van een zestal prioritaire regio’s die volgens diezelfde nota de basis vormen van 
onze internationale concurrentiekracht (MEZ, 2004). Daarmee laat de overheid 
een evenwichtige ruimtelijke spreiding van economische ontwikkeling, een pro­
duct van het vroegere tweesporenbeleid, los ten gunste van meer doelmatigheid en 
bevordering van comparatieve regionale voordelen. Op de economische, techno­
logische en sociale impulsen van dit nieuwe beleid zal ook het decentrale ar­
beidsmarktbeleid moeten gaan inspelen. Met andere woorden, ‘Pieken in de Del­
ta’ moet worden ondersteund door een regionaal ingekleurd arbeidsmarktbeleid. 
Om echter geen regionale ontsporingen te krijgen en de decentralisatie van het ar­
beidsmarkt- en sociale zekerheidsbeleid ook in de niet-prioritaire gebieden kansen 
te geven, zullen ook daar op basis van sterkte- en zwakteanalyses economische 
middelen naar toe moeten gaan. Niet onbelangrijk is hier de vaststelling uit onder­
zoek dat regionale netwerken aan meer erosie onderhevig zijn dan meer ketengeo- 
riënteerde netwerken die over regiogrenzen heengaan. Het ‘piekenbeleid’ moet 
zich volgens ons dan ook meer voegen naar de interne samenhangen binnen de 
ruimtelijk-economische differentiatie van de Nederlandse economie (vgl. de 
werkgelegenheidscreatie in de Achterhoek in het kader van plattelandsvernieu­
wing).
Ten slotte, we stelden het al, de coördinatie van het regionale arbeidsmarktbeleid 
zou zijn gediend met een regionaal vervolg op sectorale collectieve onderhande­
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lingen. Er kan daardoor tussen de regionale belanghebbenden sneller zaken wor­
den gedaan, terwijl ook de O&O-fondsen directer aan het arsenaal van regionale 
instrumenten kunnen bijdragen. Voor de (grote) ondernemings-CAO’s geldt in 
feite hetzelfde, zeker omdat hier de lijnen korter zijn. Regionale CAO’s zouden 
een nog mooiere optie zijn voor het regionale arbeidsmarktbeleid, maar dat lijkt 
nog een brug te ver. Toch zijn ze denkbaar in verstedelijkte economische centra 
die een concentratie van activiteiten kennen (bijvoorbeeld Rijnmond; Zuidoost- 
Brabant; Schiphol-regio) of bij een cluster van economische activiteiten rond een 
grote onderneming. Via dergelijke CAO’s zouden arbeidsvoorwaarden kunnen 
worden afgestemd op de werkgelegenheidssituatie ter plaatse of in de regio.
Sanctionering en instrumenten
Alhoewel de omslag in het arbeidsmarktbeleid al sinds de beginjaren negentig 
gaande is, boeten vooral meer recent de instituties voor werkenden en, vooral, 
voor werkzoekenden krachtig aan sociale bescherming in. Jarenlange premiebeta­
ling, gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid, ontslag door reorganisatie of verplaat­
sing van werk naar het buitenland, of wat ook, de werknemer zal weten dat hij ge­
nadebrood eet. In de toegenomen regeldruk voeren negatieve sanctionering, voor­
al negatieve financiële prikkels de boventoon. Op de dag dat iemand te horen 
krijgt dat hij over drie maanden mogelijk zijn baan kwijt is, moet hij al dezelfde 
dag een sollicitatie de deur uit doen, anders is er bij aanvang van zijn WW- 
uitkering automatisch een strafkorting. Tenminste als hij al een WW-uitkering 
krijgt, want de kortdurende uitkering op minimumniveau staat op springen. Tege­
lijkertijd staan uitkeringsduur, uitkeringshoogte en de referte-eisen voor het krij­
gen van een uitkering onder een dreiging van verschraling. Zijn eventuele ontbin- 
dingsvergoeding moet mogelijk worden verrekend en hij moet al snel alle soorten 
werk accepteren dat zich aanbiedt. Net uit het kraambed moet de jonge bijstands­
moeder aan de slag. Al deze en andere institutionele aanpassingen zetten, aldus 
Plessen (2003), werkzoekenden in een glijbaan naar de bijstand (Plessen, 2003).
Wat in het beleid van verhoging van de arbeidsparticipatie zo node wordt ge­
mist, is positieve stimulering en aanmoediging, wederkerigheid, financiële stimu­
lering en aandacht en zorg bij het inspelen op de competenties van werkzoeken­
den. Met de eenzijdige nadruk op straf en beperking bouwen we steeds meer ele­
menten van het Angelsaksische workfare-systeem in en schuiven we steeds verder 
weg van onze vanouds meer op integratie gebaseerde benadering. Volgens Nicai- 
se (2001:5) zijn de macro-effecten van beide benaderingen, de werkgelegenheids­
effecten met name, grosso modo vergelijkbaar, maar zijn de micro-effecten daar­
entegen veel beter bij de integratieve benadering. Zo blijkt het Amerikaanse wel- 
fare-to-work programma de doelgroep niet aan de armoede te kunnen onttrekken. 
Daarentegen blijkt uit internationaal onderzoek dat positieve, activerende prikkels 
veel beter werken. Dat is een belangrijke vaststelling, zeker omdat nooit is aange­
toond dat de Nederlandse sociale zekerheid dé bron van de zwakke economische 
performance van de laatste jaren is geweest. Wel zien ook wij in dat de sociale 
zekerheid aanpassing behoeft aan veranderde werk- en levenspatronen en ver­
schuivende preferenties, met ruimte voor meer individuele keuzen, maar wel bin-
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nen een collectief beschermingskader dat uitsluiting voorkomt. Een aantal van de 
recente aanpassingen zouden dan ook moeten worden verzacht en omgebogen. 
Behalve met materiële incentives bij aanname en, met name, behoud van werk 
gedurende een bepaalde tijd, zien wij een ruime stimulering van de Individuele 
Reïntegratie Overeenkomst (IRO) naast de normale reïntegratietrajecten als een 
beloftevolle strategie om de eigen verantwoordelijkheid positief te stimuleren. 
Volgens Bosselaar en Prins (2004) zal gezien het redelijke succes van het eerdere 
Persoonlijke Reïntegratie Budget, een dergelijke zelfgestuurde reïntegratie in de 
komende jaren vooral ook een uitkomst zijn voor gedeeltelijke arbeidsgehandi­
capten. Verder is te denken aan meer werkgaranties bij het accepteren van werk­
ervaringplaatsen, intensieve scholings- en leerwerktrajecten, een en ander overi­
gens in goede samenspraak en taakverdeling tussen het reguliere onderwij scircuit 
en het bedrijfsleven (vgl. Van der Bruggen, 2004). Belangrijk is ook de uitbouw 
en monitoring van waardevolle arbeidsmarktovereenkomsten, zoals het MKB- 
convenant en het convenant grote ondernemingen. Belangrijk is voorts om be­
middelingen en reïntegratietrajecten, al of niet in verband met een sluitende aan­
pak, vele malen sneller te laten lopen dan nu het geval is; na elke dag werkloos­
heid wordt het lastiger te reïntegreren. Eigenlijk moet voor niet direct plaatsbaren 
en voor wel plaatsbaren die beter eerst een kwalificatieverbetering doormaken, di­
rect na inschrijving al een traject klaarliggen dat vaart brengt in competentietesten 
en scholingsafspraken. We beseffen bij dit alles dat het gemakkelijker gezegd is 
dan gedaan, terwijl bovendien niet moet worden vergeten dat er op landelijk, sec­
toraal, regionaal en lokaal niveau al met veel ambitie aan allerlei ideeën wordt 
gewerkt.
Ook voor het tegengaan van prepensioen van de oudere werknemer geldt een bij­
zonder negatieve aanpak. Hij wordt gestraft en beroofd in plaats van positief ge­
stimuleerd. Als de afschaffing van de fiscale faciliëring tot uiteindelijk resultaat 
heeft dat prepensioen niet meer mogelijk is, heeft dat het effect van een diefstal. 
Immers het grootste deel van de eerder toegezegde (weliswaar deels door omslag 
te realiseren) rechten verdwijnt, wat kan oplopen tot één tot twee jaarsalarissen, 
een ongekend verlies aan arbeidsvoorwaarden. Dat valt niet te rijmen met het 
rechtsgevoel van veel werknemers. Het is onbegrijpelijk dat niet gekeken wordt 
naar meer positieve stimulansen die mogelijk hetzelfde of zelfs een beter effect 
hebben. Langer doorwerken is op zich geen heet controversieel issue, wel de wij­
ze waarop de overheid dat wil realiseren.
Het lijkt ons beter de huidige ombouwtermijn van VUT naar kapitaalgedekt 
prepensioen aan te houden (2020) en pensioenfondsen te overtuigen dat men de 
aanvangsleeftijd voor prepensioen, behalve voor nader omschreven beroepen, op 
minimaal 62 jaar vastlegt. Dat is temeer verstandig omdat men in een periode van 
sterk oplopende pensioenpremies, en mogelijke invoering van nieuwe levensloop- 
premies, niet nog eens inkomens moet belasten met de afschaffing van de fiscale 
faciliëring. Vervolgens kan men zich richten op andere middelen om de ouderen- 
participatie te verhogen. Zo kan men denken aan een wettelijk langere opbouwtijd 
om aan 70% van het middelloon te komen (bijvoorbeeld, geleidelijk oplopend
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naar 50 jaar; opbouwpercentage uiteindelijk per jaar 1.4%). Daarmee bouwt men 
een prikkel in om langer door te werken. Een interessante optie daarbij is volgens 
ons op het moment dat gekozen wordt voor prepensioen, de gespaarde individuele 
prepensioengelden en de oudedagspensioen in één pot te stoppen waaruit de uitke­
ringen worden verstrekt. Als men dan in de periode tussen 62 en 65 jaar stopt, 
worden de pensioenrechten over een langere periode uitgesmeerd en is de uitke­
ring hoger als men later stopt. Door langer te werken bouwt men een hoger pensi­
oen op waarbij de huidige ouderwetse regel dat men na veertig dienstjaren of na 
het 65e jaar bij doorwerken wel pensioenpremie blijft betalen, maar geen hoger 
oudedagspensioen meer opbouwt, moet worden afgeschaft. Om tegelijk op de 
vergrijzing in te spelen is het interessant ook een soort actuarieel aspect als in 
Zweden in te voeren: pensioenuitkeringen zijn gekoppeld aan de levensverwach­
ting van een bepaalde jaargang. Neemt de levensverwachting toe, dan krijgt men 
een lagere uitkering, tenzij men langer doorwerkt. Naar Zweeds en Amerikaans 
voorbeeld lijkt het ook verstandig om de leeftijd waarop men normaliter instituti­
oneel moet uittreden te verhogen, bijvoorbeeld van 65 naar 67 of zelfs later, bij 
handhaving van de spilleeftijd van 65 jaar voor AOW. Dat is een meer positieve 
benadering dan de pensioengerechtigde leeftijd te verhogen. Een ander interessant 
element van het Zweedse systeem is dat een klein deel (ongeveer een achtste) van 
de premies naar voorkeur van de premiebetaler mag worden belegd. Ook dit on­
derdeel van een geïntegreerde benadering van pensioen en prepensioen getuigt 
van een positieve manier waarop met de wensen en verantwoordelijkheden van 
betrokkenen rekening wordt gehouden, zonder de (risico)voordelen van een col­
lectieve regeling prijs te geven.
Daarnaast moet veel meer werk worden gemaakt van ouderenbeleid opdat lo­
nen en productiviteit met het oplopen van jaren niet uit de pas lopen, bijvoorbeeld 
door aanpassingen van zowel de werkgeverswig als de werknemerswig (vgl. 
WRR, 2001) en het (regulier) aanbieden van korte scholingstrajecten. In deze con­
text is ook van betekenis wat eerder is gezegd over zwaardere arbeidsrechtelijke 
verplichtingen voor werkgevers en over de gevolgen daarvan voor de werking van 
de arbeidsmarkt. Zo zullen werkgevers bij personele werving ongetwijfeld de lan­
gere doorbetalingsverplichting bij ziekte en de reïntegratiekosten van de WVP in 
hun achterhoofd houden, zeker als het ouder personeel betreft. Het maakt van 
werknemers zelfs nog eerder oudere werknemers en houdt werklozen langer vast 
in hun uitkeringssituatie, terwijl kostbare toeleidingsinspanningen vaker vruchte­
loos zullen blijven. Ook de beoogde verzwakking van het ‘last in first out’ criteri­
um bij collectief ontslag om bedrijfseconomische redenen (motie-Verburg) laat 
zich lastig rijmen met het streven oudere werknemers langer te laten doorwerken. 
Genoemde werknemers worden dan immers zwakke werknemers die nog moeilij- 
ker aan het werk kunnen worden gehouden of herplaatst. Een laatste positieve be­
leidsrichting is vergroting van de arbeidsparticipatie van 65-plussers. De al be­
staande specifieke bemiddelingscentra voor 65-plussers verdienen volop steun 
evenals de oprichting van nieuwe centra. Als men allerlei relatief kortlopende pro­
jecten vanuit ondernemingen en instellingen weet aan te bieden die ouderen met
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flexibele werktijden kunnen uitvoeren, blijft een schat aan kennis en ervaring be­
houden.
Ten slotte vragen we ons af hoe de participatie van relatief kansarmen instrumen­
teel sterker in een integratieve benadering kan worden geplaatst, ook tegen de 
achtergrond van ideeën over de nieuwe levensbiografie van werknemers. Het be­
trekken van iedereen bij de samenleving vraagt om allerlei (re)integratiebeleid. 
Het vraagt bovenal om een Deltaplan voor scholing van werkzoekenden (inclusief 
preventie van schooluitval) én werkenden, geen blinde razernij naar overdadige 
kwalificatie, maar een grondige en persoonsgerichte verkenning, ontwikkeling en 
onderhoud van kwaliteiten en competenties (vgl. het Scholingsoffensief Deven­
ter). Het vraagt om flexibiliteit en maatwerk en vooral ook om continuïteit in be­
handeling: elke werkzoekende een persoonlijke coach en niet elke week weer ie­
mand anders. Het vraagt om wederkerigheid, dat wil zeggen, dat de werkloze voor 
zijn actieve opstelling ook een passend aanbod moet krijgen. Het vraagt om een 
kostenbewuste Betuwelijn voor bevordering van succesvol ondernemersschap, 
zoals het opnemen van ondernemersschap in onderwijscurricula, alsmede een ho­
gesnelheidslijn van preventieve maatregelen tegen uitstroom uit arbeid wegens 
slechte werkverhoudingen. Het vraagt ook om een groot plan in de vorm van bij­
voorbeeld 40.000 gesubsidieerde ‘Geusbanen’ en om een gedegen reïntegratieana- 
lyse die het succes, of met de woorden van De Koning (2003) de netto- 
effectiviteit, van aanbestedingen boven water haalt. En dan, als alle inzet voor een 
aantal arme werklozen toch vergeefs is, laat men dan niet aarzelen vast te stellen 
dat verdere pogingen geen zin hebben. Schoon dan het bestand op, spoor hen aan 
vrijwilligerswerk te doen en geef hen daarvoor ‘het loon’ dat de bijstand biedt.
Besluit
In het Nederlandse arbeidsmarktbeleid zijn naar ons oordeel in lijn met maat­
schappelijk ontwikkelingen een aantal passende processen in werk gezet. Met 
name door de decentralisatie van de uitvoeringsstructuur en de nadruk op zelfver­
antwoordelijkheid is er meer ruimte gekomen voor directe belanghebbenden om 
eigen creatieve oplossingen te vinden voor arbeidsmarktproblemen in hun omge­
ving. Daardoor ontstaat een veelomvattend en veelzijdig netwerk van activiteiten 
en organisaties dat kan worden gericht op zowel de toeleiding naar arbeid als het 
voorkomen van arbeidsuitval. Wij delen ook de beleidsinzet op meer activering en 
hogere arbeidsparticipatie en vinden de beleidsintegratie van verschillende be­
leidsgebieden een logische uitwerking van de innige samenhang tussen loon, uit­
kering en werk.
Er is evenwel sprake van een aantal, soms ernstige, institutionele spanningen 
die de effectiviteit en efficiëntie van het arbeidsmarktbeleid kunnen schaden. Een 
gebrek aan ‘trust’ en daardoor verlies aan opgebouwd sociaal kapitaal, in de rela­
tie tussen overheid en landelijke sociale partijen brengt het gevaar met zich van 
hogere macro-economische loonuitkomsten en verlies aan maatschappelijke ‘goe­
de doelen’. Dit heeft gevolgen voor de prijs van arbeid, werkgelegenheid en werk­
loosheid. Er is verder een discrepantie tussen de grotere decentrale beleidsruimte
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en het verkrappende sociale zekerheidsrecht, die de uitvoeringslijnen en de coör­
dinatie over (re)integratie kan hinderen en maatwerk stroever maakt. Een institu­
tionele onbalans is er ook in de nadruk op gedragsbeheersing van de werknemers 
en werkzoekenden, nog versterkt door een overheersende negatieve sanctionering 
die daarmee gepaard gaat. Het is bij dit alles door de beperkte mogelijkheden tot 
participatie voor bepaalde groepen de vraag of de gerechtigheid niet gebiedt te­
genover de hoge plicht tot arbeidsparticipatie en slinkende sociale bescherming 
een ‘recht op arbeid’ op te tuigen. Dat zal mogelijk meer dwingende regelgeving 
voor de werkgever met zich meebrengen en daarmee nadelige gevolgen hebben 
voor het functioneren van de arbeidsmarkt. Vanuit onze enigszins afstandelijke 
positie gezien lijkt het ons beter om voorzichtiger met aanpassingen in de sociale 
zekerheid om te gaan, meer evenwicht te brengen in de instrumentele bewerking 
van de vraag naar en het aanbod van arbeid, meer positief de eigen verantwoorde­
lijkheid van werknemers en werkzoekenden te stimuleren en op een krachtige 
manier scholing, ondernemingsschap en maatwerk te bevorderen. Daardoor komt 
een meer integratief en dynamisch arbeidsmarktbeleid in zicht, waarvoor wellicht 
het concept van de transitionele arbeidsmarkt model kan staan (Wilthagen, 2003).
20/09/2004
* De auteurs bedanken Kees Boos en Ton Wilthagen voor hun waardevol commentaar op een eer­
dere versie van dit essay.
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